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RESUMO

GUERRA, Lucilei Aratjo. A GESTAO DO SISTEMA UNICO DE ASSISTENCIA
SOCIAL E OS RECURSOS HUMANOS: Um olhar sob a dtica de uma equipe que se
modifica periodicamente. 2013. 38 f. Monografia (Especializagdo em Gestdo Publica
Municipal). Universidade Tecnologica Federal do Parana, Curitiba, 2013.

Esta monografia teve como temética a Politica de Assisténcia Social X Gestdo dos
Trabalhadores do Sistema Unico de Assisténcia Social: Avangos e Desafios. Discute a
compreensdo dos trabalhadores do SUAS, sobre as implicacdes e os desafios que recaem nos
avancos desta Politica, provocados pelas mudancgas continuas no quadro de funcionarios e
pela auséncia ou escassez de capacita¢do continuada. Utilizou-se da pesquisa bibliografia e de
campo, com enfoque nos trabalhadores que comp8em as equipes de trabalho dos municipios
denominados A e B, que compBem a Diretoria Regional de Assisténcia e Desenvolvimento
Social de Itapeva/SP. Traz como resultado do estudo uma analise exploratoria das
dificuldades enfrentadas no dia a dia do trabalho dessas equipes, oriundas de suas
composicdes, assim como, dos processos de capacitagcdes que recaem sobre elas.

Palavras-chave: Politica de Assisténcia Social. Equipes de Trabalho. Composicdes.

CapacitacBes continuadas.



ABSTRACT

WAR, Lucilei Aratjo. MANAGEMENT OF SINGLE SOCIAL ASSISTANCE SYSTEM AND
HUMAN RESOURCES: A look from the perspective of a team that changes periodically. 2013.
38 f. Monograph (Specialization in Municipal Public Management). Federal Technological University
of Parand, Curitiba, 2013.

This monograph has as its theme the Politics of Social Workers X Management System
Unified Social Assistance: Progress and Challenges. Discusses His understanding of workers
on the implications and challenges that fall in advances this policy, caused by continuous
changes in staff and the absence or scarcity of continuous training. We used the research
literature and field, the latter, with a focus on workers who make up teams working
municipalities here called A and B, which comprise the Regional Directorate of Social
Welfare and Development Itapeva/SP. Brings as a result of the exploratory study an analysis
of the difficulties faced in day to day work of these teams, coming from your compositions, as
well as the processes of training that befall them.

Keywords: Social Assistance Policy. Work Teams. Compositions. Continuing training.
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1. INTRODUCAO

O presente estudo recai sobre a politica de Assisténcia social dos municipios que
compdem a Diretoria Regional de Assisténcia e Desenvolvimento Social de Itapeva/SP, e
pretende realizar uma analise exploratoria sobre os desafios enfrentados por esses municipios,
especificamente os municipios denominados A e B, para 0 avango desta politica no ambito do
Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS), especificamente no que tange a gestdo dos
trabalhadores.

Esta pesquisa sera realizada nos municipios que iremos denominar, municipio A e
municipio B, (visando a manutencdo do sigilo em relacdo aos nomes dessas cidades), junto
aos trabalhadores do SUAS que atuam nas Secretarias de Assisténcias Sociais e/ou congénere
dessas cidades. Nossa escolha deve-se ao fato de atuarmos a mais de 5 (cinco) anos na
Secretaria  Municipal responsavel pela operacionalizacdo e execucdo da Politica de
Assisténcia Social do municipio A, assim como, por entender que nesses dois municipios
encontraremos gestor (a), assistentes sociais e demais trabalhadores capacitados a responder
satisfatoriamente aos objetivos deste trabalho.

Nessa perspectiva cabe mencionar que o municipio A possui segundo dados
estatisticos de 2010, 46.178 mil habitantes, assim, dentro da estrutura do SUAS classifica-se
como municipio de Pequeno Porte Il. Conta atualmente com uma Secretariara Municipal
responsavel por realizar a gestdo da politica correlata, ligados a ela temos o Centro de
Referéncia de Assisténcia Social (CRAS) que executa a Prote¢do Social Basica (PSB).
Vinculados ao CRAS temos o Centro de Producdo e Profissionalizacdo (CPP), a Casa do
Adolescente e o Setor do Programa Bolsa Familia. Estes aparelhos fazem articulagdo com o
Centro de Referéncia Especializado de Assisténcia Social (CREAS) responsavel pela
execucdo da Protecdo Social Especial (PSE) em conjunto com o Centro Dia e a Casa de
Passagem Novo Horizonte.

Ja o municipio B possui segundo dados estatisticos de 2010, 7.422 (sete mil,
quatrocentos e vinte e dois) habitantes, portanto, dentro da estrutura do SUAS classifica-se
como municipio de Pequeno Porte I. Seu organograma esta constituido por um Departamento
Municipal de Assisténcia Social responsavel por realizar a gestdo da politica correlata em
estreita relacdo com o Centro de Referéncia de Assisténcia Social (CRAS) que executa a
Protecdo Social Basica (PSB) do municipio. Quanto a execucdo da Protecdo Social Especial

(PSE) fica sob a responsabilidade do proprio Orgdo Gestor, pois este municipio ainda nio
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conta com o Centro de Referéncia Especializado de Assisténcia Social (CREAS). Além do
CRAS, encontra-se vinculada ao Departamento de Assisténcia Social a Casa de Passagem
Acolher gue atende a criancas e adolescente na perspectiva da Prote¢do Social Especial de
alta complexidade.

Nesse contexto, acreditamos que nesses municipios encontraremos solo fertil a
realizacdo de nosso estudo, com enfoque aos ultimos 7 (sete) anos de execucdo da Politica de
Assisténcia Social.

Assim, busca-se compreender quais as implicaces e/ou os desafios que recaem
sobre os avancos da Politica de Assisténcia Social, oriundos das mudancas nos quadros de
funcionarios, assim como, da auséncia de capacitagdo continuada, voltadas aos trabalhadores

que compBem as equipes de trabalhos do SUAS desses dois municipios.

1.1.Justificativa

A escolha da Gestdo do Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS),
especificamente o que tange a Gestdo dos Recursos Humanos sob a 6tica de uma equipe que
se modifica periodicamente teve origem nos ultimos sete anos de trabalho na Politica de
Assisténcia Social nas Prefeituras que compdem a micro-regido da Diretoria Regional de
Assisténcia Social (DRADS) da cidade de Itapeva/SP.

O Suas foi deliberado pela VV Conferencia Nacional de Assisténcia Social realizada
em 2005 que teve como tema “SUAS Planol0: Estratégias e Metas para a Implementagdo da
Politica Nacional de Assisténcia Social”. A partir de entdo o Ministério do Desenvolvimento
Social (MDS) da a largada para a instituicdo da Norma Operacional Basica do Suas (NOB-
SUAS 2005) e posteriormente a NOB-RH/SUAS 2006, ambas aprovadas pelo Conselho
Nacional de Assisténcia Social — (CNAS) estabelecendo assim, principios e diretrizes para a
gestdo do trabalho no ambito do SUAS.

No que tange a gestdo do trabalho no SUAS, depreende-se da (NOB-RH/SUAS
2006, p.15) que nos servigos publicos os cargos devem ser preenchidos por meio de concurso
publico através da nomeacdo dos aprovados conforme as atribuicdes e competéncias de cada
esfera de governo, compatibilizadas com seus respectivos Planos de Assisténcia Social
(Nacional, Estaduais, do Distrito Federal e Municipais), a partir de parametros que garantam a

qualidade da execucéo dos servicos.
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Vivenciando o campo da pratica profissional percebe-se que a Gestao do Trabalho no
SUAS deixa a desejar quanto a este principio, pois, nos dezoito municipios que compdem a
DRADS de Itapeva observa-se a contratacdo de trabalhadores por meio de contratos por
tempo determinados e quando ndo, a instituicdo de cargos de confiangas. Esse fenbmeno
ocorre a todo o momento na gestdo do SUAS, e com maior incidéncias durante a troca de
mandatos ou re-eleicdo de Prefeitos.

Outro aspecto observado Nacional de Capacitacdo, observando os principios da
educacdo permanente, a fim de promover a qualificacdo dos trabalhadores, gestores e
conselheiros da area, de forma sistematica, continuada, sustentavel, participativa,
nacionalizada e descentralizada, oportunizando também a possibilidade de supervisdo
integrada com vistas ao aperfeicoamento da prestacdo dos servicos socioassistenciais. Desta
forma competem as trés nesse contexto perpassa pela capacitacdo das equipes que
operacionalizam o SUAS que deve ocorrer com a preocupacao de se estabelecer uma Politica
esferas de governo implantar a Politica Nacional de Capacitacdo continuada, recém aprovada,
porém, umas dos gargalos para a implementacdo dessa politica refere-se a rotatividade de
funcionarios que em nada contribui para a capacitacdo de todos os componentes da equipe
que executa a Politica de Assisténcia Social no &mbito do Sistema Unico de Assisténcia.

Ao deixar a equipe, por motivos de vinculos empregaticios frageis, o trabalhador que
ora vinha recebendo capacitacdes leva consigo todo o conhecimento adquirido e assim torna
ineficazes as acbes empreendidas neste sentido, pois 0 gestor terd que empreender novos
esforcos para capacitar e motivar um novo membro que passara a compor o quadro de
funcionarios de sua pasta.

Entre outras questdes pode-se apontar que este acontecimento rebate sobre a
qualidade dos servigos ofertados a populagdo usuaria, que ao ser atendido por profissionais
sem capacitacdo ndo encontra a qualidade do servigo de que precisa.

Partindo dessas observacdes, este trabalho busca uma reflexdo sobre o tema em
questdo sob o olhar dos profissionais que atuam nas Secretarias de Assisténcia e
Desenvolvimento Social dos municipios para 0 momento chamamos de A e B.

Portando, delineia-se como objeto de estudo a Gestdo do Trabalho no SUAS, para
tanto, faz-se a opcdo por realizar uma pesquisa de campo junto a esses profissionais e

concomitantemente, lancar mao da pesquisa bibliografica acerca do assunto.
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1.2.0bjetivos
1.2.1. Objetivo geral

Compreender sob a otica dos trabalhadores do SUAS, quais as implicacdes e os desafios que
recaem sobre os avancos da Politica de Assisténcia Social, provocados pelas mudancas
continuas no quadro de funcionérios, aliada a auséncia de capacitacdo continuada, nos

municipios a e b que compdem a Diretoria Regional de Assisténcia Social de Itapeva/SP.

1.2.2. Objetivos especificos

a) Elaborar um histérico sobre a Politica de Assisténcia Social no Brasil.

b) Analisar os métodos adotados pelo Gestor Municipal para a composi¢do de suas
equipes de trabalho.

c) Descrever sob o olhar dos trabalhadores se a re-composicdo das equipes traz
implicacdes e/ou desafios para o desenvolvimento das agcdes e consequente avanco
dessa Politica.

d) Identificar as formas e abordagens adotadas pelos Gestores da Assisténcia Social

para a capacitacdo de suas equipes.

1.3. Estrutura do trabalho

Este trabalho estd composto de V capitulos. No primeiro capitulo encontra-se a parte
introdutéria composta pela questdo problema que motivou o presente estudo, seguida pela
justificativa do trabalho, objetivos geral e especificos, delimitacdo do tema e estrutura.

No segundo capitulo séo apresentados um breve resgate historico da Politica de
Assisténcia Social, perpassando por sua génese no Brasil até os dias atuais, seguido pelo item
Gestdo do Trabalho no SUAS, mecanismos de contratagéo e capacitacdo dos trabalhadores.

O terceiro capitulo discorre sobre a metodologia aplicada durante a realizacdo dessa
monografia, assim como, o tipo de estudo, elementos do mesmo, instrumentos e processos de
coletas de dados, atores entrevistados durante a pesquisa de campo e tabulacdo e analise de
dados.

No quarto capitulos dar-se-a a apresentacéo e discussdo dos resultados da pesquisa
de campo realizada junto as equipes de trabalho dos municipios A e B discutindo algumas

questbes que perpassam pelo cotidiano de ambas.
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Por fim o ultimo capitulo apresenta sugestdes para novos estudos, consideracoes
finais sobre o tema escolhido bem como as conclusdes de cada objetivo apresentado.



15

2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo traz um breve resgate historico da Politica de Assisténcia Social,
iniciando pela génese no Brasil na década de 20 até os dias atuais. Esta teoricamente
embasada em estudiosos como Marilda lamamoto e Raul de Carvalho, José Paulo Neto; por
artigos da Constituicdo Federal de 1988, NOB SUAS, NOB-RH/SUAS, Resolugdo CNAS n.
17 de 2011, Lei de Responsabilidade Fiscal e conceitos da Politica Nacional de Assisténcia
Social (PNAS).

2.1. Resgate histdrico da Politica de Assisténcia Social - da génese no Brasil, até os dias

atuais.

A politica de assisténcia social surge no Brasil vinculada a Igreja Catélica com
propositos caritativos da ajuda e amor ao proximo. De acordo com Marilda lamamoto e Raul
de Carvalho (1982, p.166) “ 0 que se poderia considerar como protoformas do Servico Social,
como hoje ¢ entendido, tem sua base nas obras e institui¢des que comecam a “brotar” apos o
fim da Primeira Guerra Mundial”.

Desde entdo surgem as instituicbes de cunho assistencialistas tais como: a
Associacdo das Senhoras Brasileiras em 1920; a Confederacdo Catolica de 1922 que mais
tarde se tornaria Acdo Catolica; a Liga das Senhoras Catolicas em 1923, seguidas por
organizacOes gestadas no ambito da juventude laica, Juventude Operaria Catolica (JOC),
Juventude Estudantil Catdlica, Juventude Independente Catdlica, Juventude Universitaria
Catdlica e Juventude Feminina Catdlica.

Em 1938 fora instituido o Conselho Nacional de Servico Social (CNSS) com o
objetivo de centralizar e organizar as obras assistenciais publicas e privadas sendo utilizado
como mecanismo de clientelismo politico e de manipulacdo de verbas e subvencées publicas.
Na década de 40 temos o surgimento da Legido Brasileira de Assisténcia (LBA) cujo objetivo
era 0 de prover as necessidades das familias, cujos chefes haviam sido mobilizados para a
guerra. Mesmo dispondo de técnicos capacitados para a fungdo, o comando da LBA sempre
esteve entregue as Primeiras Damas, caracterizando o aspecto filantropico, de acOes
clientelistas, conforme os interesses dos governos vigentes.

Em 1946 foi criada pelo governo federal a Fundacdo Le&o XIII que teve o objetivo
de atuar especificamente juntos aos moradores de favelas, concentrados nos grandes centros

urbanos.
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Neste periodo constatamos segundo Aguiar, (2011, p.80) “a presenca norte-
americana que se fara através de técnicas para o agir profissional, técnicas essas que terdo
como pressuposto teodrico o funcionalismo”.

Porém este contexto ndo trard a ruptura com as praticas assistenciais atreladas a Igreja
Catdlica, mas 0 que seguira nos anos seguintes € a juncdo da filosofia tomista aliadas as
técnicas norte americanas que permeou o Servi¢o Social durante os anos vindouros até
meados de 60 quando entdo entra na ordem da agenda brasileira 0 movimento de ruptura no
Servico Social.

Este movimento representou um avango na historia da assisténcia social brasileira,
pois tinha com pressuposto romper com correntes tradicionais influenciadas pela sociedade
norte-americana, e também com os lacos que uniam as acdes da assisténcia social com a
vertente catolica. De acordo com Neto,

A Reconceituacdo permitiu ao Servico Social se aproximar do aspecto
critico das ciéncias sociais (inclusive com o marxismo); o pluralismo
profissional, ou seja, a influéncia de diversas fontes do conhecimento; e,
principalmente, a reivindicacdo da categoria pelo poder de planejar e
pesquisar as politicas sociais e ndo apenas executa-las. Isso trouxe nova
imagem ao Servico Social, que estava trilhando o caminho como profissdo
intelectual (NETO, 1995, p.58)

Neste cenario surgem novas demandas para 0 Servi¢o Social que passa a perceber a
Politica de Assisténcia Social sob a otica dos trabalhadores no contexto da luta de classes.
Assim, com o0 passar dos anos, ja na década de 80 a Assisténcia Social sai da esfera da
caridade e benevoléncia e entra na esfera dos direitos sociais inclusa no artigo 203 da
Constituicao Federal de 1988, que traz o seguinte texto:

A assisténcia social seré prestada a quem dela necessitar, independentemente
de contribui¢do a seguridade social, e tem por objetivos: | - a protegdo a
familia, a maternidade, a infancia, a adolescéncia e a velhice; Il - 0 amparo
as criancas e adolescentes carentes; Il - a promocdo da integracdo ao
mercado de trabalho; IV - a habilitacdo e reabilitacdo das pessoas portadoras
de deficiéncia e a promogdo de sua integracdo a vida comunitaria; V - a
garantia de um salario minimo de beneficio mensal a pessoa portadora de
deficiéncia e ao idoso que comprovem ndo possuir meios de prover a propria
manutencdo ou de té-la provida por sua familia, conforme dispuser a lei
(BRASIL. Constituicio Federal, 1988 p. 123 ).

A partir de entdo a Assisténcia Social passa a compor o tripé da Seguridade Social
em conjunto com as Politicas de Saude e Previdéncia com o carater de Politica Publica
representando um avanco para a profissdo e 0s servicos desta pasta. Em 1993 apds amplo
debate nacional é promulgada a Lei Orgénica da Assisténcia Social (LOAS) com o objetivo
de garantir as necessidades bésicas e os direitos dos cidaddos, visando o enfrentamento da
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pobreza e ao atendimento das contingéncias gestadas pelas inimeras faces da questdo social.
Assim, a Assisténcia Social foi se aprimorando, ja no ano de 1995 é realizado a 12
Conferéncia Nacional de Assisténcia Social na cidade de Brasilia, nos dias 20 a 23 de
novembro que contou com a presenca de 1.069 participantes, sendo 689 delegados, 193
observadores, 76 convidados e 111 ouvintes.

Esta Conferéncia teve como objetivo geral o de avaliar a situacdo da Politica de
Assisténcia Social no Pais e propor diretrizes para o aperfeicoamento do sistema
descentralizado e participativo da mesma. Ja o tema cental foi “Assisténcia Social direito do
cidaddo e dever do Estado”. Desde entdo, de dois em dois anos é realizado novas avaliacdes,
aqui destacamos a 5 @ Conferéncia Nascional realizada em 2005 que originou a estruturagéo
do Sistema Unico de Asssisténcia Social (SUAS).

O SUAS reorganiza 0s servicos, programas, projetos e beneficios relativos a
assisténcia social considerando as cidadds e os cidaddos que dela necessitam. Garante
Protecdo Social Bésica e Especial de Média e Alta complexidade, tendo a centralidade na
familia e base no territorio, ou seja, 0 espaco social onde seus usuarios vivem.

Dentre as legislacBes que norteiam as acdes desta Politica temos a Lei Organica de
Assisténcia Social (LOAS), a Politica Nacional de Assisténcia Social (PNAS) de 2004, as
Normas Operacionais Bésicas (NOBS) SUAS de 2005 e 2012 e a Norma Operacional Bésica
de Recursos Humanos (NOB-RH/SUAS) promulgada em 2006.

Neste contexto e considerando os objetivos do presente estudo a que se resgatar um
dos eixos estruturantes do SUAS, especificamente o que tange a politica de Recursos Humanos,
pois este estudo atem-se sobre a politica de recursos humanos no intuito de abordar a Gestdo do
Trabalho no SUAS, tendo como base os mecanismos de contratagdo desses profissionais com
énfase ao método de concurso publico posto pela NOB-RH SUAS e refletir sobre os
mecanismos de capacitacdo continuada, entendendo essa como imprescindivel & qualificacéo

das equipes, e consequentemente, a qualidade dos servigos postos a disposi¢ao dos usuarios.

2.2  Gestdo do Trabalho no SUAS mecanismos de contratacdo e capacitacdo dos

trabalhadores.

Segundo (NOB-RH/SUAS, 2006) “a cerca de 10.000 profissionais envolvidos com a
operacdo da politica de Assisténcia Social no ambito Estadual em todo o pais”. Na mesma

proporcdo podemos dizer que as mais variadas formacoes estdo hoje presentes na execugédo da
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Politica de Assisténcia Social, assim, vinculadas ao SUAS. Em 2011 o Conselho Nacional de
Assisténcia Social (CNAS) ratificou por meio da Resolu¢do n. 17 de 20 de junho, que
passariam a atender as especificidades dos servigos socioassistenciais e de gestdo do SUAS o0s
profissionais de nivel superior com formacdo em Servico Social, Psicologia, Advocacia, entre
outros, com inser¢do nas protecbes sociais basica e especial, esta segunda de média e alta
complexidade. Tal medida teve o propésito de atender as prerrogativas impostas pela NOB-RH
SUAS que estabelece as equipes minimas para atendimento no &mbito desse sistema. Desde
entdo os gestores publicos devem se esforcar para que essas equipes sejam compostas
atendendo ao principio da legalidade de forma a proporcionar vinculos empregaticios sélidos
evitando a rotatividade e a vacancia de cargos ora imprescindiveis a gestdo. Assim, deve-se
primar pela realizagdo de concursos publicos no intuito de preencher os cargos de forma
completa e eficaz.

Mas devemos lembrar que os profissionais do SUAS ndo sdo compostos apenas por
individuos com formacdo em nivel superior, assim, encontramos nas paginas da NOB SUAS
e NOB-RH/SUAS o embasamento necessario para alicercar nossa posicdo ao perceber que,
também compdem as equipes de referéncia pessoas que possuam niveis fundamental e médio
de escolaridade, sdo eles: visitadores sociais, técnicos administrativos, cadastradores,
recepcionistas, etc.

Também esses devem, a exemplo dos de nivel superior, devem ser contratados de
maneira solida, através de concursos publicos que garantam a legitimidade e solidez de suas
contratacdes observando os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade
e eficiéncia. Contudo, na contramao do que apregoa a legislacdo, assim como, as normativas
que perpassam pelo SUAS, o que se observa é uma grande rotatividade desses trabalhadores,
por motivos diversos. Ndo muito raro percebe-se profissionais que passam a compor as
equipes de trabalha de forma fragilizada, sem garantia de permanéncia nos empregos, pois,
suas contratacdes sdo fomentadas por meio de barganhas politicas, indicaces de cargos de
confiancas, ou favorecimento por meio de vinculos afetivos de parentesco ou apadrinhamento.

Dentre outras consequéncias do contexto expresso no paragrafo supra, pode-se
destacar: vinculos empregaticios precarios, achatamento dos salarios, rotatividade de
profissionais, despreparo para o exercicio de funcGes e prerrogativas que exija habilidades e
conhecimentos especificos.

Este cenario recai impreterivelmente sobre a execucdo da politica, especialmente no
concernente aos servigos, programas e projetos, implicando na ma qualidade dos servicos e

consequentemente nas atividades voltadas a populacao usuéria.
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Quanto aos procedimentos de capacitacdo dos profissionais a que se considerar a
parca oferta de acGes que possibilitem capacitagdes as equipes. Tais iniciativas, atualmente,
ficam sob a responsabilidade das esferas estaduais, no entanto, as capacitacGes ofertadas
quase sempre sdo voltadas apenas aos profissionais de niveis superiores, quase que
exclusivamente a assistentes sociais e psicélogos, nao incluidos os trabalhadores de niveis
fundamental e médio.

Visando corrigir essa e outras distor¢des, a NOB/SUAS 2012 em seu art. 12 coloca
que é de responsabilidades das trés esferas e do distrito federal elaborar, implantar e executar a
politica de recursos humanos em concordancia com a NOB/RH — SUAS. Além disso, deve
implementar a gestdo do trabalho e a educacdo permanente, instituir e garantir capacitacdo para
gestores, trabalhadores, dirigentes de entidades e organizagdes, assim como, usuarios e conselheiros
de assisténcia social.

Assim, a NOB veio reforcar a gestdo compartilhada entre as instancias que compdem
a organizacdo do estado nacdo e garantir que todos os trabalhadores, sem exce¢do, possam
receber capacitacdo adequada no ambito do Sistema para o0 melhoramento e bom exercicio de
suas fungoes.

Porém, o quadro até aqui apresentado insere-se em um contexto guiado pelos limites
com gastos com pessoal, normatizado pelo artigo 169 da Constituicdo Federal de 1988 que
estabelece que as despesas com pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios ndo podera exceder os limites estabelecidos em lei complementar. O 8§ 1° desse
mesmo artigo traz que a concessao de qualquer vantagem ou aumento de remuneracao, assim como, a
criacdo de cargos, empregos e funcdes ou alteracdo de estrutura de carreiras, bem como a admisséo ou
contratacdo de pessoal, a qualquer titulo, pelos 6rgdos e entidades da administracdo direta ou indireta,
inclusive fundagdes instituidas e mantidas pelo poder publico, sé poderdo ser feitas se houver prévia
dotagdo orcamentaria suficiente para atender as projecdes de despesa de pessoal e aos acréscimos dela
decorrentes e também se houver autorizacao especifica na lei de diretrizes orcamentarias.

Estas condicbes foram ratificadas mais recentemente pela Lei de Responsabilidade

Fiscal que em seu artigo 19 estabelece que:

Para os fins do disposto no caput do art. 169 da Constituicdo, a despesa total
com pessoal, em cada periodo de apuracdo e em cada ente da Federacédo, nao
podera exceder 0s percentuais da receita corrente liquida, a seguir
discriminados: 1 — Unido: 50% (cinqlenta por cento); Il — Estados: 60%
(sessenta por cento); Il — Municipios: 60% (sessenta por cento) (LEI DE
RESPONSABILIDADE FISCAL, 2000, p. 26).

A salvo os ganhos que a instituicdo dessa Lei trouxe para o pais em termos de

administracdo publica, no tocante ao gasto do dinheiro publico, inicio e acabamento de obras,
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otimizagdo de recursos, entre outros, ndo podemos deixar de considerar que a mesma Leli
impde aos gestores limites que muitas vezes impedem a realizacdo de concurso publicos
devido a inexisténcia, ou melhor, o alcance do teto maximo de 60% (sessenta por cento)
estabelecido.

Assim, percebe-se o0 oportunismo de alguns gestores publicos que para driblar a Lei
acabam realizando contratagdes ditas “clandestinas” de pessoas despreparadas que ndo
possuem condicdes reais para ocupar cargos que a elas sdo confiados. No entanto, tem-se que
considerar que essa pratica ndo recai sobre a totalidade dos trabalhadores da administracdo
publica, porém, abrange sim uma parcela significativa dos servidores em exercicio.

Concernente ao conceito de educagdo permanente impresso pelo NOB/SUAS 2012, a
gue se considerar que ainda € inexpressiva as a¢0es voltadas para esse fim no ambito dos
municipios. Contudo, caberd a eles fomentar também acdes que venham possibilitar a
capacitacdo de suas equipes no intuito de oferecer a elas condigdes de desenvolver trabalhos
de qualidade e dentro das especificidades as quais estao inseridas.

A educacdo permanente manifesta-se através de capacita¢des continuadas, voltadas
aos trabalhadores dos SUAS e devem ser oferecidas a todos 0s componentes da equipe nao
importando o nivel de formacdo, cargo ou funcdo que exerca, tampouco, deve recair sobre
aqueles/aquelas com mais ou menos ano de trabalho junto aos municipios.

Porém, sobre esse aspecto deve-se realizar a reflexdo sobre as reais condi¢Ges a que
se encontram as equipes de trabalho que executam diariamente as acdes do SUAS.
Frequentemente encontra-se casos de trabalhadores que ndo recebem capacitacdo permanente,
nem mesmo, periddica, e submersas numa gana infundada de afazeres, ndo lhe séo
proporcionadas espacos para a reflexdo e o aprendizado.

Outro ponto a ser destacado neste contesto faz referencias aos salarios conquistados
pelos trabalhadores que em sua grande maioria ndo condiz com as reais necessidades impostas
pelo padrdo de vida da sociedade capitalista atual. Nao muito raro, tais profissionais precisam
dispensar tempo e forga de trabalho para atuar em dois ou mais empregos para que Seus
ganhos sejam aumentados dando assim uma melhor qualidade de vida as suas familias.
Contudo, ao acumular dois ou mais empregos os trabalhadores muitas vezes se afastam de
seus objetivos profissionais e passam a desempenhar a¢des de baixa qualidade, nos espacos de
trabalho, devido a correria do dia a dia.

Portanto, ao discutir tal questdo o presente trabalho tenciona trazer a tona as questfes
desse género que recai exclusivamente sobre as equipes que compdem os trabalhadores do
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SUAS abordando com o olhar de componentes dessas equipes quais séo as implicagdes e os
desafios que este contexto imp&e aos avangos da Politica de Assisténcia Social.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nossa atuagdo como Assistente Social, assim como, as observagdes realizadas nos
ultimos sete anos junto aos municipios que compdem a Diretoria Regional de Assisténcia e
Desenvolvimento Social (DRADS) de Itapeva possibilitou a reflexdo acerca da gestdo dos
trabalhadores do SUAS que compdem os dezoito municipios da regional. Especialmente
falando, acerca das equipes de trabalho que executam a Politica de Assisténcia Social nesses
municipios.

O cenério apresentado dentro desta questdo leva-nos a realizacdo de um estudo
exploratdrio junto a esses trabalhadores com o objetivo de compreender sob a Otica desses,
quais as implicacOes e os desafios que recaem sobre os avangos da Politica de Assisténcia
Social, provocados pelas mudangas continuas no quadro de funcionarios, assim como,
auséncia de capacitacdo continuada.

Para tanto optamos pela pesquisa de campo sob o enfoque qualitativo, pois, segundo
Goldemberg (apud SILVA, 2001, P. 163) essa abordagem “possibilita a compreensdo do
significado e a descricdo densa dos fendmenos estudados em seus contextos e ndo sua
expressividade numérica”. 1sso porque, como ressalta (Chiozzotti, 2003) a abordagem
qualitativa parte do fundamento de que a uma relacdo dinamica entre o0 mundo real e o objeto,
um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito, assim, 0
conhecimento ndo se reduz a um rol de dados isolados, conectados por uma teoria explicativa.

Vale destacar que para a efetivacdo deste estudo utilizaremos também a pesquisa
documental acerca da producgdo afeta ao tema, a qual ainda se faz escassa, composta
especialmente por leis, resolugcdes e normativas que regulamentam e norteiam as praticas
ligadas a gestéo dos trabalhadores do SUAS.

Como ponto de partida para a pesquisa de campo realizamos um levantamento junto
as Secretaria e ao Departamento de Assisténcia e Desenvolvimento Social dos municipios
pesquisados no intuito de identificar o nimero de profissionais que atuam nestas pastas.
Assim, chegamos ao total de 120 profissionais vinculados as suas executoras, sendo 22 com
formacgéo superior, desses, 8 em servico social, 5 em psicologia, 3 em pedagogia, 2 em

educacdo fisica, e os demais com superior em odontologia, fisioterapia, enfermagem e
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nutricdo. Do universo de 120 trabalhadores do SUAS pesquisados, temos também 80 com
formacdo em ensino médio e 18 com ensino fundamental.

Considerando o namero significativo de trabalhadores disponiveis para a realizagdo
do trabalho em contraste com tempo exiguo que tinhamos para a conclusdo do mesmo,
estabelecemos alguns critérios para alcangcarmos o objetivo, a saber: estar atuando a 4 (quatro)
anos ou mais na Politica de Assisténcia Social dos municipios pesquisados, ocupar o cargo de
gestor/a e/ou diretor/a, ser graduado em Servico Social e estar atuando no CRAS ou CREAS.

Observando os critérios elencados acima, a amostra ficou composta por quatro
trabalhadores, destes, 50% com vinculos empregaticios no municipio A e 50% trabalhadores
do municipio B. Dos componentes da amostra, dois atuam diretamente nos Orgaos Gestores e

os demais nos CRAS.

3.1. A pesquisa

De posse da relacdo dos sujeitos selecionados, os mesmos foram contatados
previamente por meio de oficio, ocasido em que foram informados sobre a finalidade de
objetivo de nosso trabalho e convidados a contribuir com nosso estudo, ndo havendo recusa
por parte destes em colaborar. Todos os sujeitos escolheram o local de trabalho para a
realizacéo da entrevista.

A pesquisa de campo se efetivou no periodo de 15 a 30 de outubro de 2013 e o0s
dados foram coletados por meio de entrevista individual pautada em um roteiro norteador com
questdes fechadas e abertas, com duracdo média de 35 minutos cada. Utilizamos também o
diario de campo para registro de observacdes ocorridas durante a realizacdo das entrevistas.
Visando manter na integra a fala dos entrevistados, as entrevistas foram gravadas com a
anuéncia dos atores participantes, os quais ficaram apreensivos e nervosos quanto ao uso
desse recurso. Nota-se que o conteldo abordado fez com que os atores desse estudo
apresentasse momentos de objetividade ao passar por alguns pontos abordados, assim como,
fuga e interjeicdes espontaneas acerca de alguns conceitos. No entanto, a grande maioria dos
guestionamentos foram abordados com propriedade. No entanto, um dos componentes da
amostra ndo disponibilizou agenda para que o questionario pudesse ser aplicado, assim,
atingimos 75% da amostra selecionada.

Dentre os trabalhadores que responderam aos questionarios dois possuiam idade

entre 30 a 40 anos e um entre 40 a 50 anos. 66,6% possuiam curso de pds-graduacao
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completo, e 33,3% ndo possui. 100% atuam na area da assisténcia social h& quatro anos ou
mais, 66,6% possuiam graduacdo em Servico Social e 33,3% encontra-se em fase de
conclusdo dessa graduacéo.

De posse do material coletado, realizamos a transcri¢ao das fitas mantendo na integra
0 conteldo das falas as quais foram apresentadas e discutidas no 4° (quarto) capitulo. No
corpo do trabalho nossos sujeitos serdo identificados por nomes ficticios visando preservar a

identidade dos mesmos

3.2. Atores entrevistados

Alessandra é estudante do curso de Servi¢co Social pela Universidade de Santo
Amaro — UNISA Digital. Ir4 concluir a graduacdo em dezembro de 2013, mas, ha 4 anos atua
na area de assisténcia do municipio onde ocupou o cargo diretora do departamento de
assisténcia social. No cargo de diretora exerce a fungédo de gestora da Politica de Assisténcia
Social cargo maximo a ser exercido dentro do organograma da assisténcia social do
municipio.

Jovana é graduada em Servico Social e Pedagogia pelas faculdades Integradas Maria
Imaculada e Associacdo de Ensino Itapetininga, localizadas, hd época, nas cidades de
Piracicaba/SP e Itapetininga/SP, respectivamente. E assistente social ha nove anos e possui
poOs-graduacdo em Politicas Publicas no Contexto do SUAS. Atualmente esta concluindo pds-
graduacdo em Saude Mental. H& oito anos atua na area de assisténcia social do municipio, ja
foi conselheira de assisténcia social e participa das reunides dos conselhos de direitos e
assisténcia social. Ela nunca ocupou outro cargo dentro da instituicdo e sempre atuo no
CRAS, 6rgdo que ajudou a implantar no municipio.

Daiane é graduada em Servigo Social e Letras pela Universidade Federal de
Tocantins e pela Associacdo de Ensino Itapetininga, localizadas, ha época, nas cidades de
Cap3o Bonito/SP e Itapetininga/SP, respectivamente. E assistente social ha trés anos, porém,
ndo exerce este cargo no municipio o qual representa neste estudo. Possui pos-graduacdo em
Recursos Humanos e ha 22 anos atua na area de assisténcia do municipio A. Nesse periodo ja
ocupou os cargos de chefe de sessédo, diretora de assisténcia social e diretora de departamento
de pessoal. Atualmente ocupa o cargo de diretora da divis@o de assisténcia social e participa
assiduamente das reunides dos conselhos de assisténcia social e de direitos da crianca e do
adolescente.



24

3.3.Tabulacéo e andlise

Para analise dos dados coletados lancaremos mdo do enfoque qualitativo que se
caracteriza como um processo indutivo que tem como foco a fidelidade ao universo de vida
cotidiano dos sujeitos. Segundo André (1983) ele visa apreender o carater multidimensional
dos fendmenos em sua manifestacdo natural, bem como captar os diferentes significados de
uma experiéncia vivida, auxiliando a compreensdo do individuo no seu contexto. Nesta linha

acreditamos ser esta a forma que melhor se aplica a realizacdo deste estudo.

3.4. Fluxograma etapas da pesquisa
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Figura 1 — Fluxograma das etapas percorridas pela pesquisa de campo
Fonte: Mendonga (2010)
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados obtidos por meio da pesquisa de campo ajudam a aprofundar alguns
conceitos que trazemos a tona neste trabalho. Os paragrafos que seguem trazem os relatos e

opiniBes dos atores sobre assuntos que perpassam por suas equipes de trabalho.

4.1. As equipes de trabalho dos municipios A e B, questdes que perpassam pelo cotidiano
de ambas.

Ao falar sobre a equipe de trabalho de sua secretaria a entrevistada Jovana expressa
que falta ainda recursos humanos, muitas vezes nés somos cobrados, temos que dar suporte para
varias entidades, varios programas, projetos e a¢fes, mais ndo ha recursos humanos suficientes. Ela
também deixa claro que os profissionais contratados para compor a equipe nem sempre sdo aqueles
que os servicos demandam, pois expressa: ““ ndo se utiliza do recurso financeira para contratar pessoas
capacitadas através de concurso publico” (JOVANA).

Sobre este mesmo assunto Daiane ao manifestar suas opinides analisa a composi¢do das
equipes dentro de cada setor que compde a secretaria em questdo. Assim, considera que a equipe que
atende dentro do proprio 6rgao gestor encontra-se completa, assim como, as equipes que atendem nos
abrigos SOS crianca e na entidade socioassistencial CPP. Ja ao falar das equipes inseridas no CRAS e
CREAS de seu municipio ela corrobora a posigdo expressa por Jovana ao mencionar: “ai quando vocé
pega CRAS e CREAS é o gargalo, quando vocé pega a secretaria, 0 ndcleo da secretaria em si que
seria para essa reformulacdo das politicas publicas, também é o gargalo”. Daiane continua
concordando com a opinido de sua colega ao dizer que falta na grande maioria capacitacdo para essas
equipes.

Ao falar sobre isto ela destaca:

Vocé ndo tem capacitagdo profissional ali. Ai vocé pega no CRAS, vocé
sabe, esta faltando profissionais ali dentro, mais a grande maioria é
capacitado. Ai vocé pega o CREAS, ndo tem equipe, vocé tem um assistente
social, basicamente para 0 PAEFI e vocé tem um coordenador, mas também
esta faltando. E aqui no nucleo da secretaria, falta um assistente social, um
estatistico, no minimo, para poder fazer essa questdo da vigilancia, e para
fazer esse diagnostico, formular politicas publicas desses diagnosticos que
vem de CRAS e de CREAS (DAINE).

Nota-se na fala da entrevistada que ainda faltam recursos humanos para compor as
equipes de trabalho. Além disso, elas demonstram preocupacao com outro fator peculiar dessa
equipe, capacitacdo profissional, ao manifestar que além das auséncias de profissionais, a

também a auséncia de capacitacdo. Entre outros fatores, a falta de profissionais ocasiona o
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acumulo de afazeres para o assistente social no dia a dia de trabalho, pois, em muitos
momentos este profissional deixa de atuar em suas reais atribuicdes para realizar atividades
que ndo estdo impressas em seu codigo de ética, nem tampouco na lei que regulamenta sua
profissao.

No tocante a contratacdo de recursos humanos faz-se necessario lembrar que para
compor suas equipes 0s gestores devem seguir 0 que preconiza a Lei de Responsabilidade
Fiscal. Esta, no entanto, por vezes acaba funcionando como mecanismo limitador a
completude das mesmas ao estabelecer que os municipios ndo possam exceder o percentual de
60% da receita corrente liquida.

Assim, para driblar o que preconiza a Lei em questdo, outros mecanismos de
contratacdo sdo adotados no ambito dos municipios, como pode-se depreender da fala de
Alessandra que ao discorrer sobre a composicao de sua equipe de trabalho argumentou que:
“Hoje ela esta completa, tanto no CRAS, como na Assisténcia, como no Abrigo, ela esta
completa, e boa parte séo efetivos, tem quatro ou cinco que nao séo efetivos e tem alguns que
passaram por processo licitatorio”(ALESSANDRA).

Alessandra assinala que além dos funcionarios do quadro efetivo, ha aqueles que sdo
contratados por outros mecanismos, neste viés a figura abaixo ilustra tal situacdo ao
apresentar a porcentagem de funciondrios contratados através de concursos publicos e

também por outras modalidades de contratacéo

m Concursados
Nao concursados

Figura 2 — Tipo de vinculos empregaticios dos integrantes das equipes de trabalho dos municipios A e B
Fonte: Plano Municipal de Assisténcia Social (2013)
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Corroborando com o quadro apresentado acima Jovana relata que apesar dos
recursos advindos do Governo Federal poderem ser utilizados até 60% com contratagcdo de
funcionarios do através de concursos publicos, isso ndo ocorre, ou se ocorre “é com
contratacdes indiretas, ndo tem um concurso, poderia ser utilizado esse recurso para chamar pessoas
gue véo trabalhar com nds, mais para ficar por um tempo longo, mais ndo, vao vir, vao ficar um ano,
vao sair, mais um ano, vao sair, e para o trabalho, ndo tem uma continuidade”.

Da mesma forma temos a opnido de Daiane que concorda com a manifestagdo acima,
pois expressa que a melhor maneira de contratar os membros das equipes é por meio do concurso
publico pois “ o concurso ¢ efetivo e respeita a contratacdo da equipe técnica, mais existem outros
meios de contratacdo de funcionarios, através de subvengles sociais, [...] existem outras formas de
contratacdo que ao meu ver burla a Lei de Responsabilidade Fiscal que sdo os convénios, geralmente”.

Importante destacar que para além dos convénios, temos no ambito dos municipios
as contrataces que sdo realizadas por meio de cargos comissionados, indicacdes do
executivo, que no inicio de seu mandato escolhe sua equipe de confianca para ajuda-lo na
gestdo e conducgdo da administracdo publica. Outra forma de contratagdo que constatada sdo
as inerentes aos Programas Municipais e ou Estaduais denominados de Frente de Trabalho.
Neste caso os funcionarios sdo admitidos por tempo pré-estabelecido em contratos de 6
podendo chegar a 9 meses. Nos municipios A e B é constante essa pratica, assim, quando ndo
estdo vinculados a Frente de Trabalho municipal, esses trabalhadores vinculam-se ao
programa do governo do Estado Frente de Trabalho Paulista.

Apesar de estarem em conformidade com as Leis que criam tais programas, essas
modalidades de contratacGes servem de segunda via aos gestores que se encontram limitados
pela Lei de Responsabilidade Fiscal, porém, como aponta Daiane, acaba por burlar essa
mesma Lei. Interessante observar também que outras questbes emergem a partir de
contratacdes, que nao séo realizadas por concurso publico. Sobre esse aspecto assim expressa
a pesquisada a seguir:

NoOs as vezes temos que admitir pessoas que nunca contribuem, que nao
sabem e vem de uma forma politica partidaria, o que acaba atrapalhando o
nosso trabalho, a gente trabalha pela igualdade, pela politica sim, mais ndo
pela partidaria. Pelo menos os técnicos eu acredito que a grande maioria tem
iSS0 como Vviséo, e isso atrapalha um pouco, porque, vai chegando, chegando
pessoal, e vocé tem que coordenar uma equipe e vocé ndo tem essa
autonomia, vdo tomando decisbes e isso acaba atrapalhando, resumindo, eu
acho que atrapalha e ndés ndo acompanhamos, pelo menos eu ndo
acompanho. [...] o ultimo concurso foi em 2008 para assistente social, foi
chamado. Para psicologo a prefeitura vez no final de 2011 ou 2012, ndo
tenho precisamente a data, mais foi isso, e foi chamado agora depois de um
ano e pouco, mais ou menos, um psicélogo aqui para o CRAS, desde entdo
0 CRAS nunca teve um psicologo efetivo atuando, hoje nos temos um
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psicélogo concursado que esta auxiliando nos trabalhos desenvolvidos pelos
técnicos assistentes sociais (JOVANA)

A rotatividade de funcionarios manifestada na fala da entrevistada acaba, em sua

opinido, atrapalhando os trabalhos desenvolvidos pelos setores. Neste contexto, outro aspecto

trazido pelas entrevistadas diz respeito a autonomia dessa mesma equipe na conducdo e

execucdo dos servigos, programas e projetos inerentes a assisténcia social.

Vale destacar a fala de Jovana que diz:

Eu vejo que as vezes nds ndo temos autonomia para atuar, como assim? Nos
respondemos a uma pessoa que responde a um terceiro, tudo bem, a
hierarquia tem que ser respeitada, tem, mas tendo em vista que n6s somos
técnico de um referido programa, nds também temos que ser consultados
guando querem implantar alguma coisa nova, implementar ou implantar
alguma coisa nova nos referidos programas, seja eles quais forem. Mas as
vezes isso acontece e nds somos os Ultimos a saber, ndo acompanhamos, nao
somos avisados, para mim isso é falta de respeito, é e também falta de
entendimento do referido programa, por isso quando eu falo que ndo se
utiliza do recurso financeira para contratar pessoas capacitadas através de
concurso publico, porque a gente sabe que através do concurso a pessoa ja
vai ler quais sdo as leis, as diretrizes, portarias, e assim vai entrar tendo um
conhecimento do que € a assisténcia social. E vocé ndo tem essa autonomia,
vao tomando decisdes e isso acaba atrapalhando (JOVANA).

Novamente ao tratar sobre o conceito de autonomia a entrevista desta a importancia

de contratar recursos humanos através da modalidade de concurso publico. Ela continua

expondo sua opinido:

Como eu falei, eu entendo a questdo da hierarquia de vocé ter que respeitar o
seu coordenador, de vocé ter que respeitar o teu gestor. Mais eu falo na
autonomia em outro sentido, vocé 1€, vocé estuda, faz uma po6s graduacéo,
chega material por e-mail, vocé |é para tomar conhecimento de causa, vocé
Ié a apostila, vocé pesquisa, quer dizer, vocé tem um conhecimento para
trabalhar, vocé vem, vai fazer um trabalho em equipe, orientar, trazem a
problemética, vocé vai trabalhar junto, vocé prepara um trabalho com
familia e quando vocé vé, vem pessoas acima de vocé e as vezes tiram toda a
sua autoridade, isso ja aconteceu comigo e nao foi, uma, duas ou trés vezes.
Vocé vir discutir uma coisa, 0 que pode ser bom ou ndo, é uma coisa, mais
vocé vir e mudar a idéia que o técnico deu a orientacdo que o técnico deu, eu
acho complicado porque tem um técnico por traz que tem que ser respeitado
(JOVANA).

Quando discorre sobre autonomia para realizar os trabalhos, Daiane contrapde o

exposto nas falas acima quando destaca:

Ela é relativa né, é até estranho a gente falar porque o assistente social
também tem uma autonomia relativa né, a gente preconiza tanto isso ...
porqué na verdade tem decisdes que vocé ndo toma, é de gestdo, vocé
respeita 0 seu cargo, vocé tem umas funcbes e algumas atividades sdo
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delegadas a vocé, para mim é complicado falar porque eu vejo assim. No
cargo de diretora, para mim, eu ndo tenho muito isso..., eu ndo sei se
particular, uma coisa, minha, mais eu ndo tenho muito essa questdo de
autonomia, é, ndo é que eu ndo tenho autonomia, eu tenho demais, eu acho
assim que eu tenho muita autonomia mais ao mesmo tempo eu esbarro em
muitas decisGes que eu ndo posso tomar porque ndo sdo minhas, entendeu,
eu até insisto nelas, mais elas ndo sdo minhas, ai eu ndo vejo que eu sou
barrada na minha autonomia, eu vejo que algumas decisdes elas ndo sdo
minhas, porgue ndo sdo inerentes ao cargo, vocé esta, entendendo? Um
exemplo que eu posso tomar: Plano Municipal de Assisténcia Social que a
gente esta comecando a discutir, a minha autonomia foi até uma sugestao, a
reunido que a gente fez foi alguns gargalos que eu vi que a gente precisava
conversar sobre eles, sabe? A minha autonomia foi apresentar esses
gargalos, para discutir com a equipe técnica isso, mais a decisdo ndo era nem
minha nem dos técnicos porque isso é uma postura de gestor, entendeu?
Entdo eu ndo me senti limitada na minha autonomia, autonomia eu ndo vejo
como bater o martelo final, eu vejo como, vocé poder expor a sua opiniao,
vocé poder ser respeitado, ou ndo, em sua opinido, entendeu? Eu vejo dessa
forma autonomia, entdo, as vezes a gente briga por algumas coisas, brigar no
bom sentido, provoca algumas situacGes e de repente tudo bem vocé fica
bravo ali num certo momento, as vezes fica decepcionado porque vocé ndo
conseguiu levar adiante aquilo, mais, a pergunta é, as vezes eu me pergunto:
mais era para eu tomar essa decisdo? Nao era, porque 0 cargo ndo da, ndo
me da essa liberdade, eu ndo tenho essa atribuicdo, vocé esta entendendo?
Entdo eu ndo me sinto prejudicada nessa... eu hdo me sinto assim, eu acho
gue essa autonomia, eu tenho muita autonomia para desenvolver o que eu
faco aqui, acho que é por isso que eu cresci profissionalmente, entdo eu
tenho essa consciéncia, porque foi dado muita autonomia e foi dado muita
responsabilidade durante esses anos todos, até de mais do que o cargo
realmente exigia (DAIANE).

Ao estender esta discussdo aos demais membros da equipe a entrevistada diz:

E a equipe também, eu ndo vejo que é freada, vocé sabe que eu ndo consigo
enxergar esse freio que as vezes a equipe acha que tem, porque assim,
independente de ser aprovada ou ndo, eu vejo que todos tem essa liberdade
de falar. Nessa, nova gestdo que estamos a poucos meses, eu vejo assim, é
uma coisa muito segura, delega, delega completamente, cobra, mais delega,
sabe? Senta depois, tem 0s posicionamentos e tudo mais, mais eu vejo que
dai € uma decisdo de gestdo, dai ndo é nossa, mais cabe a gente informar,
colocar o posicionamento, se vai ser respeitado isso seria muito bom que
fosse porque eu acho que tem um peso técnico encima disso, mais se nao for
também, é atribuicdo do cargo de gestor (DAIANE).

Denota-se em toda expressdo da entrevista o porqué ela traz este conceito de
autonomia relativa. Na verdade ela deixa claro que certas decisdes ndo competem a alguns
cargos ocupados por trabalhadores das equipes, todavia, ela destaca que o contexto de
autonomia atualmente transferido aos integrantes da equipe, € algo recente e que nem sempre
foi assim, pois, quando questionada se 0 quadro positivo expresso acima sempre permaneceu

assim, ela enfatiza: “Ndo. 10gico que ja passaram gestores que sabiam muito, que ndo sabiam
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nada, gestores que ndo sabiam nada e achavam que sabiam, e gestores que brecavam tudo,
sem saber de nada”.
Constata-se no depoimento de Alessandra que ela também acredita na autonomia

presente em sua equipe, pois, ela também expressa:

Eu procuro dar autonomia para todos, eu acho assim, se ndo tiver autonomia
as coisas ndo andam também, se centralizar dentro da assisténcia, aqui no
gabinete da diretora, as coisas ndo andam; acho que a necessidade desse
trabalho dentro da autonomia é tanto do projeto social aqui do CRAS, como
o0s técnicos do CRAS como no Abrigo, logicamente, tudo que acontece eles
procuram informar, a gente esta conversando sempre, mais eles tem toda
autonomia para iniciativas, para fazer as coisas acontecerem [...] eu acredito
gue sim, tanto que as coisas estdo acontecendo (ALESSANDRA)

Sendo assim, temos nas visdes das entrevistadas pontos de vistas que divergem em
maior ou menor grau, no entanto, todas elas acreditam que a qualidade do trabalho passa por
uma equipe coesa composta por trabalhadores que tenham autonomia em suas ac@es e sinta-se
seguros quanto aos seus vinculos empregaticios. Neste contexto, dois outros conceitos
também se fazem importantes, quais sejam: capacitacdo profissional e ganhos financeiros.

Conforme apontado pelas entrevistadas atualmente as capacitacdes profissionais
oferecidas para os trabalhadores das equipes em questdo estdo senso oferecidas com certa
frequéncia. Contudo, os mecanismos de capacitacdo profissional ainda giram em torno do
estado que tem sido o maior responsavel por esta acdo. Denota-se na fala das entrevistas que
nos ultimos dois anos houve um acréscimo na oferta de capacitagdes, porém, apesar disto esta
ndo vem para todos da equipe deixando de lado uma parcela ndo menos importante, conforme
pode-se depreender da fala que segue:

Eu estou achando que do ano, de 2012 para ca, o que é oferecido pelo estado
mudou muito, foi oferecido mais capacitagdes, treinamentos, mais assim, um
especifico para nos, aqui pelo CRAS, que pudesse trazer uma pessoa, nao sé
para os técnicos, mais para todo mundo, toda a equipe que comeca |4 do
acolhimento na hora que a recepcionista, até aquela pessoa que as vezes ndo
é dado tanto valor infelizmente, que esta ali, mais que conhece a historia da
familia e tem contato diretamente, ndo houve. Foi oferecida proposta para o0s
gestores tanto atual, quanto os gestores anteriores, eu falo por mim porque
eu ja levei, j& mandei por e-mail, a capacitacdo que ia abranger toda a equipe
e néo foi disponibilizado, segundo informacdes, talvez por falta de recursos
financeiros, eu s6 acho que pelo menos uma vez ao ano, poderia ter para
toda a equipe, para toda a equipe, sabe?(JOVANA).

Jovana ainda destaca o seguinte:

[...] geralmente fica mais voltado a [...] quando vem o convite é sempre
direto, geralmente é mais voltado a coordenacdo, gestao, diretores e técnicos,
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0s técnicos vocé até pode colocar ai assistentes sociais e psicdlogos. Mais é
assim, isso quando pode ir todo mundo, quando pode. Ai algumas pessoas
qguerem fazer todos 0s cursos que tem, acaba ate tirando a oportunidade de
outros irem também, eu acho que quando € da &rea temos que ir sim [...]
agora falta para ensino médio né, o motorista nosso sempre estar junto
€onosco, que capacitacdo que ele passou? Entdo fica mais assim..., as vezes
guando véem vagas restritas ai fica fazendo sorteio, alguns sdo avisados,
informados dessa capacitacdo antes do que outros, é, eu ndo estou sabendo
explicar, mais € isso, eu ja vi isso, eu estou a um pouquinho de tempo ai na
assisténcia entéo eu ja vi casos assim (JOVANA).

A abordagem feita por Daiane sobre esse assunto, apesar de mostrar-se contraditoria
em alguns pontos, acaba corroborando a fala da entrevista supra na medida em que ela relata:

A todos, com excegdo dos trabalhadores de 1° e 2° grau, nunca houve, pelo
menos assim, que eu tenha lembranca, com excegdo desse ano por conta da
participacdo da R no MDS, eu ndo me lembro ter tido capacitacdo para 0s
profissionais de 1° e 2° grau. Entdo é uma situacdo realmente muito
complicada porque vocé tem a base do trabalho ndo sendo capacitado € o seu
acolhimento do dia a dia ndo sendo capacitado. Eu acho que este ano essa
situacdo ja ta mudando um pouco o estado ta chamando mais para
capacitacdo, ja houve algumas capacita¢cdes do MDS que a gente chamou o
pessoal para estar participando, tem ai outras capacitages que estdo sendo
fomentadas para 2014 que esses trabalhadores serdo chamados, acho que ta
mudando um pouquinho, mais, ai a gente vé também que a prépria politica
também a nivel de MDS esta fazendo isso, eu falo por conta da capacitagdo
gue a Regina participou, definindo as fungfes, quais cargos que serdo, e ai a
partir dai eu acredito que as capacita¢cdes viram também a nivel de unido
(DAIANE).

A realidade apontada pelas entrevistas mostra-se bastante preocupante quando
analisamos os dados apresentados na figura 3 inerentes aos niveis de formacao escolar dos

trabalhadores das equipes pesquisadas.
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Figura 3 — Niveis de formacao escolar dos integrantes das equipes de trabalho dos municipios A e B
Fonte: Plano Municipal de Assisténcia Social (2013)

Pois, observa-se que a maioria absoluta dos profissionais contratados recebeu
educacdo béasica — fundamental e médio. Assim, ao destacar que esses profissionais nédo
passam por capacitacdo, encontra-se ai, um gargalo que contrasta com 0 que preconiza as
legislacdes afetas a Politica de Assisténcia Social, com destaque ao que preconiza a NOB-RH
SUAS, conforme segue:

Integra a NOB-RH/SUAS uma Politica de Capacita¢do dos trabalhadores
publicos e da rede prestadora de servigos, gestores e conselheiros da area, de
forma sistematica continuada, sustentavel, participativa, nacionalizada e
descentralizada, respeitadas as diversidades regionais e locais, e
fundamentada na concep¢do da educagdo permanente (NOB-RH SUAS,
p.12).

A capacitacdo continuada que preconiza a NOB-RH/SUAS deve ser oferecida pelas
trés esferas de governo no intuito de alcancar todos os trabalhadores do SUAS e néo s6 os de
niveis superiores de formacdo, ou que ocupam cargos de liderancas. Mas, apreende-se que na
realidade atual os municipios e o governo federal ainda ndo assumiram completamente essa
funcdo, talvez por isto, apenas uma minoria dos trabalhadores das equipes sob analise
recebem meios para capacitar-se e aprimorar seus conhecimentos.

Além de ndo caminhar a luz do que preconiza a NOB-RH/SUAS nos mecanismos de
capacitacdo continuada, outra questdo que merece destaque, pois, a exemplo desta, também

esta aquém da legislacgdo, relaciona-se com os ganhos auferidos por esses trabalhadores.
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Neste aspecto é interessante mencionar os contetdos apresentados pelos sujeitos de
nosso estudo ao considerar que:

Se for pensar financeiramente nunca a gente esta contente com o que a gente
ganha, sempre acha que deve ganhar mais, eu acho assim também. Vou
comecar por nos, assistentes sociais, n6s ndo temos um piso salarial, no
municipio A, se vocé levar em consideracdo as cidades vizinhas, paga-se
melhor do que as cidades vizinha por uma carga horaria, mais isso foi em
decorréncia de uma outra gestdo que teve uma equiparacdo salarial porque
trés assistentes sociais, foram em busca disso, porque uns trabalhavam
quarenta horas, profissionais de nivel superior e ganhavam a mesma coisa
que quem trabalhava s6 vinte horas, eu lembro que os arquitetos e
farmacéuticos e a fono ficaram sabendo e entraram conosco nessa briga,
entdo teve uma equiparagdo né, talvez agora com essa lei tramitando os
assistentes sociais com o piso salarial vai melhorar, para nés (JOVANA).

E ela continua:

Com relagdo aos outros, tem pessoas que estdo aqui, estdo dentro da
assisténcia com um cargo, ganha-se pouco pela responsabilidade que lhe
confere, também, ja tem haver porque ndo tem concurso publico, tem essas
contratacbes, como eu ja vi casos de pessoas em frente de trabalho
desenvolver papel administrativo, que ndo cabe a ele. Enfim, é preferivel
chamar uma pessoa concursada que vai ter o salario que sabe que esta ali no
concurso, que vai ganhar por aquilo e vai desenvolver tal atividade, e ndo
ficar mudando de fungdo. Outros também, eu n&o conhego muito como que é
a questdo de salario de motorista, de ASD mais a prefeitura tem, ela tem, ndo
chega a ser um Plano de Carreira mais para quem tem nivel superior tem
algumas atribuic¢fes, mais, vocé faz uma p6s vocé tem um aumento, vocé
tem um adicional, vocé tem insalubridade , outros ndo, e tem a mesma, e
trabalha as vezes na mesma funcdo que a gente, claro que nao tem a mesma
graduagédo, conhecimento, mais trabalha a mesma coisa Entdo essa questdo
do salario também, a pessoa ndo se doa tanto (JOVANA).

Nessa mesma linha de pensamento menciona Daiane:

Na verdade, por ndo estar ainda a NOB-RH efetivamente colocada no
municipio, por ndo ter um plano de carreiras e sal&rios conforme preconiza a
NOB-RH, eu acho que infelizmente para alguns funcionarios esta aquém,
ndo, ndo acho que eles estejam satisfeitos com o que eles ganham, apesar do
municipio praticar o piso salarial das categorias, a nivel de regido, eles
praticam. Os assistentes sociais mesmo em propordo eles ganham muito
mais do que os 18 municipios da regido, apesar disso, mais, eu falo os
trabalhadores de 1° e 2° grau. E também tem um problema porque tem
gratificagdo e condicionamento, entdo as vezes um profissional se sente
desvalorizado em ralacdo ao outro quando na mesma fungdo vocé esta
sendo gratificado e o outro ndo e ai entra uma questdo de politica né, de
politica mesmo né, de ser escolhido por aquela gestdo para ganhar aquele
valor e estar naquele cargo, entendeu? [...] basicamente é isso tem cargos
gratificados, tem cargos ndo gratificados na mesma funcéo, mais isso é uma
escolha, € uma prerrogativa do prefeito pode escolher dessa forma porque a
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lei Ihe permite fazer isso, se é justo ou ndo € justo, isso é outra questdo mais
tem essa situagdo, né (DAIANE).

Sobre este assunto a entrevistada vinculada ao municipio B, (Alessandra) traz um
posicionamento diferente dos expressos nas linhas anteriores, quando considera que: “0S que
ndo ganhavam satisfatoriamente a gente procurou dar gratificagdes, eu creio que sim”

Mais uma vez Alessandra apresenta sua fala na contrariedade do que é estabelecido
em Lei, pois, conforme depreende das falas das entrevistadas Jovana e Daiane, o correto seria
haver no @mbito dos municipios contrata¢cGes oriundas de concursos pubicos, pois, nessa
modalidade de contratacdo ha a possibilidades de implantacdo de Planos de Cargos Carreiras
e Salarios evitando o descontentamento apontado por alguns dos sujeitos deste estudo, assim
como, a rotatividade de pessoas ja mencionada pela entrevistada Jovana.

Contudo a de considerar também que a questdo da valorizacdo dos trabalhadores do
SUAS ndo passa apenas pela remuneracdo, mais também por questdes de satisfacdo com
aquilo que realiza no local de trabalho, e também com o préprio local onde realiza suas
fungdes, conforme destaca Daiane: “eu ndo vejo que sé salario, a valorizacdo de funcionario
tem a questdo de estar naquele cargo que ele gosta, exercendo aquela fungdo, com as pessoas
que ele esta trabalhando, o ambiente do trabalho, eu acredito que perpassa também por isso”.

Nesse aspecto a realizacao cotidiana daquilo que gosta e esta apto a realizar trardo
para o trabalhador o sentimento de valorizacdo. Porém, ndo ha como descartar o quesito
salarial, pois, este é um fator que também ira possibilitar a satisfacdo e a realizacdo
profissional.

Considerando o contexto apresentado na execuc¢do desta pesquisa, acredita-se que
algumas realidades precisam ser repensadas e modificadas, entre elas, apontamos: 0s cargos
de gestores e coordenadores devem ser ocupados aos graduados em Servico Social, por meio
da aprovacdo em concurso publico; a composicado das equipes a luz do que coloca a NOB-
RH/SUAS; a oferta de capacitacdo continuada também aos de nivel fundamental e médio
visando a capacitacdo de toda a equipe, e a implantacdo e implementacdo de Planos de
Cargos, Carreiras e Salarios a esses profissionais.

E oportuno apontar que o ativismo profissional proporcionado em grande escala pelo
acumulo de atividades e a auséncia de tempo destinado a reflexdo e ao planejamento, a falta
de espaco adequado para o debate, assim como, a falta de motivacdo para o trabalho, ndo
contribui  para que tais trabalhadores alcancem os direitos trabalhistas, que refletira nas

melhorias da execucdo desta politica.
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5. CONCLUSOES E SUGESTOES

Concluindo este estudo ndo se tem a presuncdo de compreender o processo de gestdo
dos trabalhadores do SUAS como algo pronto e acabado. Pelo contrario, sabe-se que esse
deve ser um momento onde se desencadeiam uma serie de outros questionamentos que a
nosso ver sao determinantes para o aprofundamento e implementacdo dessa gestdo que faz-se
importantissima para a melhoria na execucdo da Politica de Assisténcia Social nos
municipios.

Apesar da limitada producdo referente ao tema abordado, assim como, 0 exiguo
tempo para a realizacdo desse trabalho, foi possivel identificar pontos extremante positivos
desse processo, e também, ter uma visdo da realidade a qual esta inserida os trabalhadores do
SUAS que compdem as equipes de trabalhos das secretarias/departamentos dos municipios
pesquisados. Foi possivel ainda detectar que este assunto ainda encontra-se em fase inicial,
apesar da importancia que o envolve, havendo muito a ser estudado e realizado para que se
atinja um patamar satisfatorio.

No entanto, ha que se levar em consideracdo os esforcos dispensados por esses
profissionais, assim como, pelos 6rgaos que 0s representam, no intuito de alcancar maiores e
melhores indices de satisfacdo e garantir aos trabalhadores os direitos trabalhistas que
melhorardo a qualidade das equipes e consequentemente 0s servigos oferecidos aos usuarios.

No que tange ao primeiro objetivo apreende-se que a politica de assisténcia social
passou, desde sua génese no Brasil nas décadas de 20/30, por importantes transformacoes. Ela
nasce com um cunho assistencialista e com o passar dos anos entra para a esfera dos direitos.
A passagem do assistencialismo a politica de direitos é acompanhada por lutas e reflex6es que
se materializam em Leis e Decretos, com destaque para a Constituicdo Federal de 1988 que
rompe definitivamente com o assistencialismo, e eleva as a¢gdes no ambito da assisténcia, a
uma politica de governo, portanto, permanente e continuada.

Contudo, percebe-se que ainda sd@o inumeras as dificuldades enfrentadas.
Dificuldades que estdo engendradas, por exemplo, nos metodos de composicao das equipes de
trabalhos, inseridas em um contexto social complexo marcado pela luta de classes.

E notério o distanciamento entre o que diz as legislacdes e o praticado nos
municipios. Assim, faz-se necessario que 0s gestores atentem-se ao que diz algumas

legislacBes, entre as quais destacamos: Lei de Responsabilidade Fiscal, NOB-RH/SUAS,
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NOB SUAS/2012, com o objetivo de cumpri-las, principalmente no tange a composigéo de
suas equipes de trabalho.

Outro fator observado € inerente aos mecanismos adotados para a re-composicao das
equipes de trabalho que ndo tem contribuido em nada para a continuidade das ac6es realizadas
nos equipamentos dos CRAS, CREAS, e demais setores que compdem as secretarias.
Considera-se importante que ao ser inserido na equipe de trabalho o novo integrante venha
através da aprovagdo em concurso publico e tenha clareza de seu cargo e atribui¢Ges dentro do
trabalho a ser desenvolvido por ele/a.

E de relevante importancia a adequagdo na oferta de capacitacio continuada aos
trabalhadores do SUAS, mas também, faz-se necessario que tais trabalhadores ocupem o0s
cargos com competéncia profissional e saibam quais suas atribuicdes, evitando assim,
conflitos entre os membros das equipes.

Neste quesito aponta-se como extremamente aguda a discrepancia existente entre a
oferta de capacitacGes aos de nivel superior e aos de niveis fundamental e médio. Apesar
desses ultimos serem maioria absoluta nas equipes, ainda é inexpressivel as acdes de
capacitacOes dispensadas a eles.

Ao analisar as questBes trazidas a tona pelos sujeitos de nosso estudo pode-se
perceber 0 quanto esta tematica é pouco explorada e implementada nos municipios. O pouco
tempo que tivemos para a investigacdo ndo permitiu o aprofundamento dessas questdes,
motivo pelo qual, aponta-se a urgéncia em faze-16.

Os dois municipios objetos do presente estudo compdem juntamente com outros
dezesseis, a DRADS de Itapeva/SP, sendo assim, considera-se que o aprofundamento das
questdes aqui apontadas deve perpassar necessariamente pela expansdo do presente estudo,
aos demais municipios no intuito de elucidar ou simplesmente demonstrar as realizadas
vividas pelos trabalhadores que integram as equipes de trabalho dessa Diretoria Regional.

O trabalho que ora se insere aponta também a necessidade de maior envolvimento
teorico, que discorra sobre o0 assunto, tendo em vista a escassez bibliografica, que atualmente
encontra-se no campo da producéo de legislagdes com o propoésito de normatizar e dar diregdo
a execucdo da Politica de Assisténcia Social.

Para além do estudo teorico e académico, da-se a necessidade da realizacdo de
seminarios, debates, simposios, foruns de articulacdo e discussdao, com 0 objetivo de
aprofundar a reflexdo sobre o tema, bem como envolver o0s sujeitos integrantes desse

processo.



37

Finalmente podemos considerar que o objetivo de nosso estudo foi alcancado.
Contudo, dado o complexo contexto em que esta inserida a tematica e a limitada producédo
bibliografica acerca da mesma, muitas questdes carecem de aprofundamento e
esclarecimentos que possibilitardo a implantacdo e execucdo das melhorias na Gestdo do
Trabalho no SUAS.
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